PENGARUH MUTASI JABATAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS LINGKUNGAN HIDUP DAN KEHUTANAN PROVINSI RIAU DALAM PERSPEKTIF EKONOMI SYARIAH by Rokhimah, -
1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Salah satu sumber daya organisasi yang memiliki peran penting dalam 
mencapai tujuannya adalah sumber daya manusia. Oleh karena itu pentingnya 
peran manusia dalam kompetisi baik jangka pendek maupun jangka panjang 
dalam agenda bisnis suatu organisasi. Manajer yang berhasil adalah mereka 
yang mampu melihat sumber daya manusia sebagai asset yang harus dikelola 
sesuai dengan kebutuhan bisnis. Hal ini akan menciptakan perusahaan 
memiliki daya saing. Suatu cara yang berkaitan dengan sumber daya manusia 
agar dapat menjadi sumber keunggulan bersaing (competitive advantage) 
adalah melalui peningkatan modal manusia (human capital).
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Manajemen sumber daya manusia sebagai suatu proses yang terdiri 
atas perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan dan pengendalian 
kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi 
pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan 
hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, 
organisasi harus mampu mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin, 
agar tujuan-tujuan organisasi yang diharapkan dapat tercapai. Salah satu upaya 
yang harus dilakukan oleh organisasi dalam mengelola sumber daya manusia 
agar dapat berkembang yaitu dengan meningkatkan kinerja sumber daya 
manusia tersebut.
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Kinerja dalam organisasi adalah jawaban dari berhasil atau tidaknya 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara 
kualitatif maupun kuantitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung 
jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma maupun etika.
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Sedangkan menurut Brumbac lebih menekankan pada hasil dan 
menambahkan prilaku sebagai bagian dari kinerja, menurutnya prilaku penting 
karena akan berpengaruh terhadap hasil kerja seorang karyawan. Dari 
beberapa pendapat tersebut, kinerja dapat dipandang dari perspektif hasil, 
proses, atau prilaku yang mengarah dari pada pencapaian tujuan.
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Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan 
seluruh sumber daya yang ada di muka bumi serta manusia diperintahkan 
untuk bekerja sehingga bisa memenuhi kebutuhan hidupnya masing-masing.  
Kinerja merupakan salah satu faktor penentu maju dan berkembangnya 
sebuah organisasi, tergantung bagaimana organisasi dapat memanfaatkan 
tenaga kerja dengan semaksimal mungkin. Organisasi mampu menempatkan 
mereka sesuai dengan keahliannya dan menghargai bakat dan kemampuan 
mereka maka organisasi akan dapat berkembang dengan cepat. Untuk dapat 
menyelenggarakan dan mengarahkan dengan tepat sehingga karyawan dapat 
bekerja lebih efisien dan efektif, maka sumber daya manusia tersebut perlu 
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mendapat perhatian yang serius dan sungguh-sungguh dari pengelola 
organisasi. 
Untuk itu organisasi harus mampu mengembangkan dan meningkatkan 
kinerja para karyawannya. Salah satu pengembangan karyawan adalah dengan 
mutasi. Kata mutasi atau pemindahan sendiri sudah dikenal oleh sebagian 
masyarakat, baik dalam lingkungan organisasi maupun instansi. Mutasi adalah 
suatu perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara 
horizontal maupun vertikal (promosi/demosi) didalam suatu organisasi.
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Sedangkan menurut Veithzal Rivai Zainal mutasi adalah perpindahan 
pekerjaan dari satu bidang tugas ke bidang tugas lainnya yang tingkatannya 
hampir sama baik tingkat gaji, tanggung jawab, maupun tingkat strukturalnya.
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Pada prinsipnya bahwa mutasi atau pemindahan pegawai tersebut 
hendaknya dilaksanakan berdasarkan prinsip “the right man in the right 
place” atau menempatkan orang yang tepat pada tempat yang tepat, sehingga 
kinerjanya lebih meningkat dan lebih berkualitas atau pekerjaannya dapat 
dilakukan secara efektif dan efisien.
7
 Merotasikan karyawan kepada posisi 
yang tepat dan pekerjaan yang sesuai, agar semangat dan produktivitas 
kerjanya meningkat.
8
  
Dalam membuat keputusan tentang pemberian kebijakan mutasi 
jabatan berbagai pertimbangan, karena keputusan yang salah dalam 
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melaksanakan mutasi akan menimbulkan efek samping yang tidak baik bagi 
pegawai dan perusahaan itu sendiri. Sebagai contoh jika seorang pegawai 
sudah lama dalam suatu jabatan atau didepartemen tertentu dan mempunyai 
prestasi kerja yang sangat baik, tapi ternyata mengalami mutasi atau 
dimutasikan kebagian yang tidak sesuai dengan kemampuan serta 
keterampilan yang dimiliki sehingga menurunkan prestasi dan semangat kerja 
dari pegawai itu sendiri, yang akhirnya berdampak pada kerugian perusahaan.
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Menempatkan seseorang sesuai dengan keahliannya merupakan salah 
satu karakteristik profesional Islam. Rasulullah dan para sahabat benar-benar 
mengimplementasikan nilai-nilai mulia ini dalam kepemimpinannya. 
Rasulullah memilih Mu’adz bin Jabbal menjadi gubernur di Yaman karena 
kepemimpinannya yang baik, kecerdasan dan akhlaknya. Beliau memilih 
Umar bin Khattab mengatur sedekah karena adil dan tegasnya, memilih Khalid 
bin Walid menjadi panglima karena kemahirannya berperang dan memilih 
Bilal menjaga Baitulmaal karena amanah.
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Islam mendorong umatnya untuk memilih calon pegawai berdasarkan 
pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan teknis yang dimiliki.
11
 Hal ini 
sesuai firman Allah SWT dalam Surah Al-Qashash ayat 26 :  
                           
Artinya : Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah 
ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya 
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orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) 
ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya" (Q.S. Al-Qashash: 26).
12
 
 
Ayat tersebut dijelaskan bahwa kekuatan juga mengharuskan 
terpenuhinya kecakapan dalam ilmu pengetahuan, dimana tenaga kerja harus 
pandai dalam pekerjaan, mengetahui tabiatnya, tuntutan-tuntutannya dan 
mampu dalam melaksanakan pekerjaan yang diembannya. Selain itu juga 
pekerja harus memiliki sifat amanah dan dapat dipercaya, dimana amanah 
merupakan faktor penting untuk menentukan kepatutan dan kelayakan seorang 
calon pegawai. Hal ini bisa diartikan dengan melaksanakan segala kewajiban 
sesuai dengan ketentuan Allah SWT dan takut terhadap aturan-Nya. Selain itu, 
melaksanakan tugas yang dijalankan dengan sebaik mungkin sesuai dengan 
prosedurnya, tidak diwarnai dengan unsur nepotisme, tindak kezaliman, 
penipuan, intimidasi atau kecendrungan terhadap golongan tertentu. 
Berdasarkan hadits Nabi SAW, bahwa suatu pekerjaan harus 
dilaksanakan berdasarkan keahlian. 
 َِدنُْسَااِذا َل َاق ِ هّاللّ َلْوُسَر َاي َاُهتَعاَضِا َْفيَك َلَاق َةَعاَّسلا ِرَِظتْنَاف َُةناََمْلْا ِتَعِّيُضاَذِٳ
ةَعاَّسلا ِرَِظتْنَاف ِهِلَْهٲ ِرْيَغ َىلِٳ ُرَْمْلْا  
Artinya: “Ketika engkau menyia-nyiakan amanah, maka tunggulah 
kehancuran”. Dikatakan “Wahai Rasulullah apa yang membuatnya 
sia-sia?” Rasul Bersabda, “ketika sesuatu pekerjaan /jabatan 
diserahkan kepada yang bukan ahlinya, maka tunggulah kerusakan/ 
kehancuranya.” (HR.Bukhori).13 
 
Setiap karyawan mempunyai potensi dan kemampuan yang 
berbeda-beda dengan karyawan lainnya dan perbedaan itu membuat setiap 
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karyawan bekerja dengan kemampuan yang berbeda pula. Perbedaan tersebut 
sangatlah berpengaruh terhadap penempatan karyawan pada posisi yang tepat 
dan sesuai dengan pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki. Hal ini 
sangat penting bagi perusahaan guna mencapai prestasi kerja karyawan secara 
maksimal. 
Prestasi kerja karyawan merupakan cerminan prosedur pengadaan 
karyawan yang dilakukan oleh bagian personalia. Artinya, jika penempatan 
karyawan sudah baik, sangat besar kemungkinan prestasi kerja karyawan akan 
memuaskan.
14
 
Mutasi yang tepat pada posisi yang telah ditentukan akan memberikan 
kinerja yang tinggi. Penempatan pegawai memiliki peran vital bagi suatu 
organisasi. Karena kegiatan tersebut akan didapatkan hasil pekerjaan yang 
sesuai dengan tujuan organisasi. Sehingga setiap pegawai akan menunjukkan 
kinerja yang tinggi. Untuk itu pencapaian tujuan organisasi secara efektif akan 
cepat tercapai.
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Salah satu organisasi atau perusahaan yang menerapkan mutasi jabatan 
kepada pegawai adalah Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau 
yang beralamat di Jalan. Jend. Sudirman No. 468 Kota Pekanbaru. Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau merupakan salah satu Satuan 
Kerja Perangkat Daerah (SKPD) yang mempunyai tujuan utamanya dalam hal 
lingkungan hidup dan kehutanan.  
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Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau merupakan 
penggabungan antara Badan Lingkungan Hidup (BLH) Kota Pekanbaru dan 
Dinas Kehutanan Provinsi Riau karena memiliki visi dan misi yang sama 
dalam programnya. Penggabungan Dinas Provinsi diatur dalam pasal 14 
Permen LHK No.P.74/Menlhk/Setjen/Kum.1/8/2016. 
Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan menganggap sumber daya 
manusia dalam hal ini pegawai merupakan aset yang sangat menentukan 
kinerja organisasi. Oleh karena itu, salah satu alternatif yang dilakukan oleh 
Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan adalah dengan cara program mutasi. 
Hal ini sengaja dilakukan agar suasana dan lingkungan kerja pada unit-unit 
kerja ada perubahan.  
Dasar yang digunakan Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan untuk 
menentukan mutasi jabatan adalah lamanya masa kerja disuatu bidang 
pekerjaan, mengisi kekosongan jabatan, kebutuhan organisasi, penyegaran 
organisasi, pengetahuan dan keterampilan serta alasan khusus (misalnya ikut 
suami). Mutasi ini minimal dilaksanakan setiap satu (1) tahun sekali dan 
maksimal tiga (3) tahun sekali, yang dilaksanakan berdasarkan usulan kepala 
unit kerja. 
Berikut jumlah mutasi pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan Provinsi Riau: 
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Tabel I.1 
Jumlah Mutasi Pegawai Pada Dinas Lingkungan  
Hidup Dan Kehutanan Provinsi Riau Tahun 2017 
 
No  Nama Pegawai Jabatan Lama Jabatan Baru 
1. Purnama 
Irawansyah 
Kepala seksi rehabilitasi dan 
konservasi 
Kepala seksi pengendalian 
perubahan iklim dan 
keanekaragaman hayati 
2. Agus Rianto Kepala bidang perlindungan 
hutan 
Kepala seksi pemanfaatan dan 
penggunaan kawasan hutan 
3. Pebrian swanda Kepala seksi pemanfaatan hutan 
tanaman 
Fungsional umum Seksi 
Peningkatan Kapasitas 
Lingkungan Hidup 
4. Muhammad 
Purwanto 
Kepala sub bagian keuangan dan 
perlengkapan 
Kepala subbagian kepegawaian 
dan umum 
5. Miswaruddin   Kepala seksi pengamanan hutan Kepala UPT pembenihan, 
rehabilitasi dan konservasi 
6. Richard  Kepala seksi perlindungan hutan Pegawai seksi restorasi gambut, 
rehabilitasi hutan dan lahan 
7. Ade Dirwansyah Fungsional umum pada seksi 
penanggulangan kebakaran 
umum 
Fungsional umum pada seksi 
pengelolaan limbah padat 
domestic 
8. Sandra agustin Penelaah rencana inventaris 
hutan 
Pegawai seksi pengendalian 
limbah bahan berbahaya beracun 
9. Nila Kusrini Pengolah rekapitulasi RKT 
UPHHK-HTI 
Pegawai pada sub bagian tata 
usaha 
10. Nurhayat Nor Fungsional umum seksi 
penyelenggaraan pelatihan 
Penata laporan dan evaluasi 
pemanfaatan hutan 
11. Hamidah  Sekretaris pada seksi 
penatagunaan hutan 
Pegawai pada seksi perencanaan 
dan tata hutan 
12. Roby Cahyadi  Fungsional umum seksi 
pemantauan lingkungan 
Sekretaris seksi pelatihan 
ketuhanan 
13. Rusdiana  Kepala sub bagian pengelolaan 
sampah 
Kepala seksi pembenihan 
14. Fahrulllah Kepala seksi sarana dan 
prasarana 
Pegawai pada UPT pelatihan 
kehutanan dan pemberdayaan 
masyarakat 
15. Wagiman  Kepala bidang tata lingkungan Kepala seksi pemberdayaan  
Masyarakat 
16. Ahmad Rosandi Pengelola surat masuk dan 
keluar 
Pengelola rencana kebutuhan 
pegawai 
17. Amerson 
Saragih 
Kepala seksi pengendalian 
pencemaran lingkungan 
Kepala bidang pengendalian 
pencemaran, kerusakan 
lingkungan hidup dan kehutanan 
18. Nurdameira  Sekretaris seksi pengurangan 
dan pemanfaatan sampah 
Pegawai pada seksi perencanaan 
dan kajian dampak lingkungan 
19. Yudi Mursilo Fungsional umum seksi kajian 
dan evaluasi dampak lingkungan 
Kepala seksi pengelolaan daerah 
aliran sungai 
20. Tetty Irawati Pegawai seksi hutan tanaman Analis Kepegawaian seksi 
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industry perlindungan hutan 
21. Agus Suryono  Pegawai seksi tata usaha pada 
balai benih kehutanan 
Pelaksana uji coba dan 
percontohan penggunaan benih 
dan bibit unggul 
22. Haidir  Koordinator pembibitan 
lapangan 
Pegawai pada seksi peningkatan 
kapasitas lingkungan hidup 
23. Elyta Misna Pegawai sub bagian keuangan  Bendaharawan rutin pembantu 
24. Helmizon Pengelola barang inventaris Pegawai sub bagian tata usaha 
25. Sudarmaji  Pegawai seksi tata usaha pada 
balai pelatihan 
Penyusun Kurikulum seksi 
penyelenggaraan pelatihan 
26. Desiriani  Pegawai sub bagian umum dan 
kepegawaian 
Pengolah dan kenaikan gaji 
berkala 
27. Ridwan  Pegawai sub bagian keuangan Pengumpul dan pengolah data 
28. Budi Hayandi Pegawai sub bagian umum dan 
kepegawaian 
Pelaksana hubungan masyarakat 
29. Yusrianto  Pegawai seksi pengamanan 
hutan  
Operator komputer seksi 
pengamanan hutan  
30. Setiowati  Pegawai sub bagian bina 
program 
Pengelola kearsipan seksi 
perencana program 
31. Ibnu Susanto Pegawai seksi rencana umum 
lingkungan hidup 
Petugas lapangan seksi 
perencanaan pemanfaatan dan 
penggunaan kawasan 
32. Syafriman  Pegawai sub bagian 
perlengkapan 
Operator komputer seksi seksi 
pengendalian kerusakan 
lingkungan 
Sumber Data: Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat mutasi pegawai pada Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau pada tahun 2017 berjumlah 
32 orang. Dalam memutasikan pegawai masih belum memperhatikan prinsip 
dari mutasi yakni memutasikan pegawai keposisi yang tepat dan pekerjaan 
yang sesuai. Hal ini dapat dilihat masih banyaknya pegawai yang dimutasi 
yang jabatan barunya tidak lagi sesuai dengan jabatan sebelumnya. 
Salah satu mutasi yang terjadi pada Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan Provinsi Riau bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan 
efektifitas kinerja pegawai serta untuk penyegaran organisasi dan 
menghilangkan kejenuhan bagi karyawan terhadap pekerjaan lamanya serta 
untuk mengisi kekosongan jabatan. Setiap anggota organisasi mempunyai 
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kesempatan yang sama untuk meraih posisi atau jabatan atau pekerjaan yang 
lebih tinggi.
16
  
Berdasarkan fakta di lapangan, bahwa ada beberapa pegawai yang 
sudah lama dalam suatu jabatan atau bidang tertentu, mengalami mutasi 
jabatan yang tidak sesuai dengan keterampilan dan keahlian yang dimiliki 
pegawai tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut 
dengan judul: “Pengaruh Mutasi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai di 
Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau Dalam Perspektif 
Ekonomi Syariah”. 
 
B. Permasalahan 
1. Batasan Masalah 
Sebagaimana persoalan yang terkait pada identifikasi masalah di 
atas, maka penulis memfokuskan mengenai : Bagaimana Pengaruh Mutasi 
Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan Provinsi Riau Dalam Perspektif Ekonomi Syariah ? 
2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan di atas, maka 
penulis merumuskan masalah sebagai berikut : 
a. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara mutasi jabatan 
terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
Provinsi Riau? 
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b. Bagaimana tinjauan ekonomi Syariah tentang mutasi jabatan di Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau dalam 
meningkatkan kinerja karyawan ? 
 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Untuk mengetahui pengaruh mutasi jabatan terhadap kinerja pegawai 
di Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau. 
b. Untuk mengetahui tinjauan ekonomi Syariah tentang mutasi jabatan di 
Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. 
2. Manfaat Penelitian. 
a. Bagi Penulis, manfaat penelitian ini adalah menambah pengetahuan 
serta mengenal lebih intens mengenai pengaruh mutasi jabatan 
terhadap kinerja pegawai terutama di Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan. 
b. Bagi pihak Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan, hasil dari 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan masukan terhadap 
pelaksanaan mutasi secara efektif dan efisien.  
c. Bagi UIN Suska Riau, dapat menambah sarana informasi dan 
referensi bagi mahasiswa Program Study Ekonomi Syariah pada 
khususnya dan sebagai bahan bacaan ilmiah diperpustakaan pada 
umumnya. 
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D. Metode Penelitian 
1. Jenis Penelitian. 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif dengan 
pendekatan kuantitatif. Metode kuantitatif yaitu metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivme, digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisa data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
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Sedangkan penelitian deskriptif yaitu penelitian yang dilakukan 
untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih 
(independen) tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan 
variabel lain.
18
 
Dengan metode ini penulis bermaksud mengumpulkan data 
historis dan mengamati secara saksama mengenai aspek-aspek tertentu 
yang berkaitan dengan masalah yang diteliti oleh penulis, sehingga akan 
memperoleh data-data yang dapat mendukung penyusunan laporan 
penelitian. Data-data yang diperoleh kemudian diproses dan dianalisis 
lebih lanjut dengan dasar teori yang telah dipelajari sehingga memperoleh 
gambaran mengenai objek tersebut dan dapat ditarik kesimpulan mengenai 
masalah yang diteliti. 
 
                                                             
17
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (bandung: Alfabeta, 
2012), h. 8 
18
 Ibid, h. 13 
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2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di wilayah Pekanbaru pada Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau yang beralamat di Jalan. 
Jend. Sudirman No. 468 Kota Pekanbaru. Alasan peneliti memilih lokasi 
ini adalah karena sebagai berikut : lokasi penelitian dekat dengan tempat 
tinggal, mudah dijangkau dan ekonomis. Selain itu karena penulis ingin 
mengetahui seberapa besar pengaruh mutasi jabatan terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan tersebut. 
3. Subjek dan Objek Penelitian 
Adapun yang menjadi subjek dalam penelitian ini adalah pimpinan 
dan pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau. 
Sedangkan objek penelitian adalah Pengaruh Mutasi Jabatan 
Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
Provinsi Riau Ditinjau Dalam Perspektif Ekonomi Syariah. 
4. Populasi dan Sampel 
a. Populasi 
Menurut Arikunto, populasi yaitu keseluruhan dari subjek 
penelitian. Sedangkan menurut sugiyono, populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
19
 Dalam penelitian 
ini yang menjadi populasi adalah pegawai Dinas Lingkungan Hidup 
                                                             
19
 Riduwan, Metode & Teknik Menyusun Proposal Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2014), 
Cet. ke- 6, h. 70 
 14 
dan Kehutanan Provinsi Riau yang sudah pernah dimutasi jabatan 
pada tahun 2017 berjumlah 32 orang. 
b. Sampel 
Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang diambil 
sebagai sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi.
20
 Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah total sampling. Total 
sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel 
diambil dari seluruh populasi yaitu 32 pegawai yang sudah pernah 
dimutasikan pada tahun 2017. 
5. Sumber Data 
a. Data Primer, yaitu data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh 
suatu organisasi atau perorangan langsung dari objeknya
21
 berupa 
data yang diperoleh langsung dari pimpinan dan pegawai yaitu Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau. 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah 
jadi, sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah 
dalam bentuk publikasi
22
 berupa data yang diperoleh dari buku-buku, 
dokumen serta literatur-literatur yang berhubungan dengan 
pembahasan penelitian. 
 
                                                             
20
 Ibid 
21
 Muhammad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam, (Jakarta: RajaGrafindo Persada, 
2008), h. 101 
22
 Ibid, h. 102 
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E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah : 
1. Observasi yaitu metode pengumpulan data, dimana peneliti melakukan 
pengamatan secara langsung ke objek penelitian. 
2. Wawancara yaitu mengadakan tanya jawab langsung kepada pimpinan 
dan pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau yang 
terkait dengan masalah yang diteliti.  
3. Angket yaitu mendapatkan data dengan cara menyebarkan sejumlah daftar 
pertanyaan kepada pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
Provinsi Riau. Data yang diperoleh diukur dengan Skala Likert, yaitu : 
Tabel I.2 
Skala Likert 
 
Jawaban Skor 
Sangat Setuju 5 
Setuju 4 
Netral 3 
Tidak setuju 2 
Sangat Tidak setuju 1 
 
4. Dokumentasi yaitu mengumpulkan data dari dokumen-dokumen di Dinas 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau yang berkaitan dengan 
permasalahan yang diteliti. 
 
F. Teknik Analisis Data 
Data yang terkumpul diolah dengan metode deskriptif kuantitatif. 
Analisa data yang digunakan pada penelitian ini sebagai berikut : 
1. Uji Instrument Penelitian 
a. Uji Validitas 
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Validitas pengukuran yang menunjukkan kepada ketetapan dan 
kecermatan tes dalam menjalankan fungsi pengukurannya. Suatu tes dapat 
dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila tes tersebut menjalankan 
fungsi ukurannya, atau memberikan hasil ukur sesuai dengan makna dan 
tujuan diadakan tes tersebut.
23
 
Pada penelitian ini digunakan validitas internal (internal vaidity) 
yang menunjukkan kemampuan dari instrumen penelitian untuk mengukur 
apa yang seharusnya diukur dari suatu konsep.
24
 
Indikator valid ditunjukkan apabila  nilai rhitung ≥ rtabel yang 
dihitung menggunakan program SPSS. 
b. Uji Reliabilitas 
Keadaan suatu instrument menunjukkan hasil pengukuran dari 
suatu instrument yang tidak mengandung bias atau bebas dari kesalahan 
pengukuran (error free), sehingga menjamin suatu pengukuran yang 
konsisten dan stabil (tidak berubah) dalam kurun waktu dan berbagai item 
atau titik (point) dalam instrument.
25
 
Cara menghitung tingkat reliabilitas yaitu dengan menggunakan 
rumus Alpha Cronbach. Dengan rumus : 
α=  
 
                                                             
23
Ety Rochaety, dkk. Metodologi Penelitian Bisnis dengan Aplikasi SPSS. (Jakarta: 
MitraWacana Media, 2009), h. 57  
24
Hengki Latan dan Selva Temalagi, Analisis Multivariate: Teknik dan Aplikasi 
Menggunakan Program IBM SPSS 20.0, (Jakarta: Alfabeta:2013), h. 30  
25
Puguh Suharsono. Model Penelitian Kuantitatif untuk Bisnis: Pendekatan Filosofi dan 
Praktis, (Jakarta: PT. Indeks, 2009), h. 56  
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dimana : 
α = koefisien reliabilitas 
k= jumlah item per variable X 
r= mean korelasi antar item 
Suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel jika menghasilkan 
Cronbach Alpha > 0.70, walaupun nilai 0.60 – 0.70 masih dapat 
diterima.
26
 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 Pengujian terhadap asumsi klasik normalitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah residual data dari model regresi linear memiliki 
distribusi normal atau tidak. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah 
residual data berdistribusi normal ataukah tidak yaitu dengan meihat 
grafik normal probability dan uji statistik One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test. Pada uji statistik One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test jika didapat signifikansi > 0.05 maka dapat 
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal secara multivariate.
27
 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu 
pengamatan yang lain. Regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
                                                             
26
Hengky Latan dan Selva Tamalagi, Op. Cit, h. 46  
27
Ibid,hlm. 56-57  
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heteroskedastisitas itu dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 
dengan residualnya, adapun dasar untuk pengambilan keputusannya yaitu: 
a. Jika ada pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) 
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.  
b. Jika tidak ada pola tertentu serta titik menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
28
 
c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi 
korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi.
29
 
Pada penelitian ini untuk menguji ada tidaknya gejala autokorelasi 
menggunakan uji Durbin-Watson (DW test). 
Tabel 1.3 
Pengambilan Keputusan  
Ada Tidaknya Autokorelasi 
 
Hipotesis Nol Keputusan Jika 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada korelasi negatif 
Tidak ada korelasi negatif 
Tidak ada autokorelasi, positif 
atau negatif 
Tolak 
No Decision 
Tolak  
No Decision 
Tidak Ditolak 
0 < d < dl 
dl ≤ d ≤ du 
4 – dl < d < 4 
4 – du ≤ d ≤ 4 – dl 
du < d < 4 – du  
Sumber: Imam Ghozali, 2011 
 
                                                             
28
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 19, 
(Semarang: BP Universitas Diponegoro, 2011), h. 139-143. 
29
 Ibid, h. 110 
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3. Uji Hipotesis Penelitian 
a. Analisis Regresi Linier Sederhana 
Analisis regresi sederhana digunakan untuk memprediksi nilai suatu 
variabel dependen (Y) berdasarkan nilai variabel independen (X).
30
 
Dengan persamaan : 
Y = a + bX 
Y = variabel kinerja pegawai 
X= variabel mutasi jabatan 
a= nilai konstanta 
b= koefisien regresi  
b. Uji T 
Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh variabel independen yang signifikan terhadap 
variabel dependen dengan mengukur derajat hubungan kedua variabel. 
Dengan ketentuan: 
1). Jika nilai t hitung > t tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh 
terhadap variabel terikat (Y). 
2). Jika nilai t hitung < t tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh 
terhadap variael terikat (Y).
31
 
c. Koefisien Korelasi (R) 
Nilai Koefisien korelasi adalah berkisar antara -1 sampai dengan 
+1. Koefisien korelasi ini untuk mengetahui hubungan kontribusi antara 
                                                             
30
Stanislaus S. Uyanto, Pedoman Analisis Data dengan SPSS, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 
2009), h. 233  
31
http://jempolbayek.blogspot.co.id/2015/11/uji-hipotesis-uji-parsial-atau-uji-t.html 
diakses pada Rabu, 29 Maret 2017 pukul 16.51 WIB  
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variabel satu dengan variabel lainnya. Tanda positif dan negatif 
menunjukkan arah hubungan antar variabel. Pedoman untuk menentukan 
interprestasi koefisien korelasi sebagai berikut: 
Tabel I.4 
Interval Nilai Koefisien Korelasi  
Dan Kekuatan Hubungan 
 
No Interval Nilai Kekuatan Hubungan 
1. 0,00-0,199 Sangat rendah 
2. 0,20-0,399 Rendah 
3. 0,40-0,599 Sedang 
4. 0,60-0,799 Kuat 
5. 0,80-1,000 Sangat kuat 
Sumber: Sugiono, 2012 
 
d. Koefisien Determinasi (R2) 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti variasi variabel dependen yang sangat terbatas dan nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel indenpenden sudah dapat 
memberi semua yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen.
32
 
G. Model Penelitian 
Model penelitian terdiri dari variable bebas (X) yaitu mutasi jabatan 
dan variable terikat (Y) yaitu kinerja pegawai. 
 
 
Variabel X         Variabel Y 
 
 
 
                                                             
32
http://rendhart.blogspot.co.id/2015/11/uji-koefisien-determinasi-r-kuadrat-r2.html 
diakses pada hari Senin, 11 Mei 2017 pukul 17.16 Wib  
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H. Definisi Operasional Variabel 
Untuk memudahkan pemahaman dan menghindari kesalahan terhadap 
variable-variable maka akan dijelaskan sebagai berikut: 
Tabel I.5 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Pengertian  Indikator 
Mutasi 
Jabatan 
Mutasi adalah suatu perubahan 
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang 
dilakukan baik secara horizontal 
maupun vertikal (promosi/demosi) di 
dalam suatu organisasi (Malayu SP. 
Hasibuan).
33
 
 
 
1. Pengalaman 
2. Pengetahuan 
3. Kebutuhan 
4. Kecakapan 
5. Tanggung Jawab 
Kinerja 
Pegawai 
Kinerja (Prestasi Kerja) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Henni 
Indrayani, dkk).
34
 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketetapan Waktu 
4. Efektivitas  
5. Kemandirian 
6. Komitmen Kerja 
 
 
I. Hipotesis 
Hipotesis digunakan untuk mengetahui gambaran jawaban sementara 
dari sebuah penelitian. Karena hipotesis merupakan sebagai jawaban atau 
dugaan sementara yang harus diuji kebenarannya.  
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini : 
Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara mutasi jabatan terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau. 
                                                             
33
 Malayu SP. Hasibuan, Op. Cit., h. 102 
34
 Henni Indrayani, dkk, Manajemen SDM Terintegrasi, (Pekanbaru, Suska Press, 2013), 
h. 96 
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J. Penelitian Terdahulu 
Tabel 1.6 
Penelitian Terdahulu 
 
No 
Nama 
Peneliti 
Judul 
Variabel 
Penelitian 
Hasil Penelitian 
1. Adi 
Perwira 
(2014) 
Analisis pengaruh 
mutasi terhadap 
semangat kerja pegawai 
badan kepegawaian 
daerah kota Pekanbaru 
Mutasi (X) 
dan 
Semangat 
Kerja (Y) 
Hasil penelitian 
menemukan bahwa 
mutasi berpengaruh 
signifikan terhadap 
semangat kerja 
pegawai. 
2. Nurhayani 
Hasibuan 
(2013) 
Pengaruh mutasi 
terhadap kinerja 
pegawai pada badan 
perencanaan 
pembangunan daerah 
(BAPPEDA) 
Kabupaten Rokan Hulu 
Mutasi (X) 
dan Kinerja 
Pegawai (Y) 
Hasil penelitian 
menemukan bahwa 
mutasi berpengaruh 
secara signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. 
3. Hendra 
(2014) 
Pengaruh mutasi dan 
pengalaman kerja 
terhadap produktivitas 
kerja pada dinas 
perindustrian dan 
perdagangan Kabupaten 
Rokan Hilir 
Mutasi 
(X1), 
Pengalaman 
Kerja (X2 
dan 
Produktifita
s Kerja (Y) 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa mutasi dan 
pengalaman kerja 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
produktifitas kerja. 
 
K. Sistematika Penulisan 
Untuk mengetahui secara garis besar penulisan ini, maka penulis 
membagi dalam 5 (lima) bab, seperti yang diuraikan dalam sistematika 
penulisan berikut : 
Bab I Pendahuluan 
 Bab ini memuat latar belakang masalah, permasalahan, tujuan 
dan manfaat penelitian, metode penelitian, teknik pengumpulan 
data, teknik analisa data, model penelitian, definisi operasional 
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variabel, hipotesis, penelitian terdahulu dan sistematika 
penulisan. 
Bab II Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
 Yaitu sejarah Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi 
Riau, visi dan misi Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
Provinsi Riau, struktur organisasi Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan Provinsi Riau dan tujuan Dinas Lingkungan Hidup 
dan Kehutanan Provinsi Riau. 
Bab III  Tinjauan Teoritis 
  Dalam bab ini akan dijelaskan yang berkaitan dengan teori yang 
ada hubungannya dengan permasalahan yang diteliti. 
Bab IV Hasil Penelitian Dan Pembahasan 
 Dalam bab ini penulis mengemukakan tentang hasil penelitian 
dan pembahasan yang meliputi tentang, Pengaruh Mutasi Jabatan 
Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan Provinsi Riau dan Tinjauan Ekonomi Syariah 
Terhadap Pengaruh Mutasi Jabatan di Dinas Lingkungan Hidup 
dan Kehutanan Provinsi Riau. 
Bab V Penutup 
Bab ini merupakan penutup yang berisikan kesimpulan dan saran. 
